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1 Johdanto 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia teoreettiselta kannalta miten sukupuolten 
välistä tasa-arvo koskeva corporate governance –suositus toteutuvat käytännössä suo-
malaisissa pörssiyhtiöissä. Haluan tutkia edistävätkö itsesääntely ja corporate governan-
ce –suositukset ja niiden kehitys viimeisen kymmenen vuoden aikana sukupuolten väli-
sen tasa-arvon toteutumista. 
 
Käsittelen laajemmin tasa-arvoajattelun kehittymistä niin Suomessa kuin kansainvälises-
tikin ja pohdin tasa-arvon toteutumiseen liittyviä ongelmia sekä erityisesti naisten hei-
kompaa asemaa työelämässä. Työni sisältää myös näkemyksiä siitä, miksi tasa-arvon 
toteutuminen on tärkeää yhteiskunnan kannalta. Tarkastelen tasa-arvolainsäädäntöä 
tarkemmin sekä muita tasa-arvoon liittyviä lakeja, normeja ja velvoitteita. Pohdin työs-
säni myös erilaisia syrjinnän muotoja sekä tilanteita, joissa syrjintää erityisesti ilmenee. 
Kyseenalaistan myös perinteiset ajatusmallit siitä, että Suomi on tasa-arvokysymysten 
edelläkävijä. 
 
Aiheen pohjustamiseksi olen sisällyttänyt teoriapohjaani osakeyhtiölain ja osakeyhtiöi-
den toimintaan liittyvät keskeisimmät periaatteet, mukaan lukien myöhemmin tutkitta-
vien hallitusten ja johtoryhmien ensisijaiset tehtävät. 
 
Ennen pörssiyhtiöiden tarkempaa tutkimista, luon katsauksen corporate governancen 
perusteisiin ja osakeyhtiöiden itsesääntelyyn sekä sen kehitykseen. Perehdyn myös hie-
man siihen, kuinka itsesääntely on olennaisesti kehittynyt lainsäädännön ohella ja kuin-
ka sitä voidaan käyttää lainsäädännön vaihtoehtona.  
 
Opinnäytetyöni tutkimusosiossa tarkastelen kiintiösääntelyn periaatteita ja kiintiösään-
telyn toteutumista Suomessa. Tutkimuksessa pyrin selvittämään, miten Suomen listayh-
tiöiden hallinnointikoodin suositukset toteutuvat suomalaisissa pörssiyhtiöissä viimeis-
ten kymmenen vuoden aikana. 
 
Käytän tutkimuksessani kvantitatiivista tutkimusmenetelmää keräten empiiristä havain-
toaineistoa suomalaisten pörssiyhtiöiden hallitusten ja johtoryhmien kokoonpanosta. 
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Tarkoitukseni on selvittää paljonko naisia yhtiöiden hallituksissa ja johtoryhmissä on ja 
lopuksi havaintojeni perusteella päätellä noudattavatko yhtiöt niille annettuja suosituk-
sia. Haluan myös selvittää, etenevätkö naiset yleisesti ottaen johtoportaiden korkeim-
mille paikoille. 
 
Tutkimukseni perustuu kirjallisen aineiston tulkintaan ja empiirisen aineiston analyysiin. 
Teoriapohjaani varten olen kerännyt tietoa alan kirjallisuudesta, Suomen lainsäädännös-
tä sekä ajankohtaisista tutkimuksista ja lehtiartikkeleista. 
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2 Tasa-arvopolitiikka tärkeänä osana yhteiskuntaa 
Aiheen pohjustamiseksi käsittelen tässä osiossa tasa-arvopolitiikan kehitystä Suomessa 
sekä tasa-arvon toteutumisen merkitystä yhteiskunnan kannalta. Tarkastelen naisten 
asemaa suomalaisten yhtiöiden hallituksissa ja johtoryhmissä sekä tuon esille joitakin 
epäkohtia suomalaisessa tasa-arvopolitiikassa. Selvitän myös yleisimpiä naisten syrjin-
tään liittyviä stereotypioita sekä tasa-arvon toteutumista estäviä seikkoja.  
 
2.1 Kohti toimivampaa tasa-arvopolitiikkaa 
Länsimaissa muutokset naisten asemassa ovat olleet yhden sukupolven aikana valtavia: 
vielä 50-luvulla naiset olivat säännönmukaisesti aliarvostettuja ja toimivat miehiä vähä-
pätöisemmissä viroissa, siitäkin huolimatta että naiset olivat jo tuolloin korkeasti koulu-
tettuja. Naisten odotettiin menevän naimisiin, minkä jälkeen uran saattoi unohtaa. 
(Maailma.net 2013.) 
 
Naisten ja miesten välinen tasa-arvo alkoikin nousta ensimmäisen kerran kansallisella 
tasolla puheenaiheeksi Suomessa 1960-luvulla (Holli, Saarikoski & Sana toim. 2002, 
13), mutta varsinaisesta tasa-arvopolitiikasta alettiin puhua vasta 1970-luvulla. 
 
Ensimmäinen aloite naisten ja miesten asemaa kuvaavien tilastotietojen keräämiseksi 
tuli tasa-arvoasian neuvottelukunnalta, jonka pyrkimys oli saattaa tietoa naisten asemas-
ta ja sukupuolten välisestä tasa-arvosta asiasta kiinnostuneiden käyttöön. 1970-luvun 
loppu oli muutenkin tasa-arvopolitiikan edistyksellistä aikaa, sillä hallitus velvoitti tuol-
loin ministeriöt laatimaan lyhyen aikavälin ohjelman edistämään naisten asemaa oman 
hallinnonalansa piirissä. Samaan aikaan Tilastokeskus laati valtiovarainministeriön toi-
mesta selvityksen tilastotuotannostaan ja siitä, missä määrin tasa-arvoa tutkiville tahoille 
oli sukupuolten välistä tasa-arvoa koskevaa tilastotietoa saatavilla. (Holli ym. 2002, 51.) 
 
70- ja 80-luvuilla tasa-arvokeskustelu keskittyi etenkin naisten ja miesten välisiin palk-
kaeroihin sekä naisten ammatinvalintaan ja koulutukseen (Holli ym. 2002, 51). Myö-
hemmin keskustelua vauhditti vuonna 1987 voimaan tullut laki naisten ja miesten väli-
sestä tasa-arvosta, jonka tavoitteena oli estää sukupuoleen perustuva syrjintä, edistää 
 4 
naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantaa naisten asemaa nimenomaan työelä-
mässä (Tasa-arvovaltuutettu 2013b.) 
 
Sittemmin naiset ovat jatkaneet tasaista voimaantumista työmarkkinoilla, mikä on ollut 
viime vuosikymmenten aikana suurin sosiaalinen muutos. Maailmanpankin raportti 
vuodelta 2012 kertoo, että naisten osuus työvoimasta on maailmanlaajuisesti 40 pro-
senttia, mikä merkitsee sitä, että palkkaa saavia naisia on enemmän kuin koskaan. Nai-
sia edustaa maataloudessa työskentelevistä 43 prosenttia ja myös yliopisto-opiskelijoista 
yli puolet on naisia. Toisaalta kehitysmaissa sama kasvu naisten työllistymisen osalta 
puuttuu. (Maailma.net 2013.) 
 
Johtoporras on myös muuttunut, sillä naiset ovat alkaneet kivuta suurimpienkin yritys-
ten johtoon ja maailmalla suurimmat yritykset ovat saaneet ensi kertaa pääjohtajikseen 
naisia. Tästä huolimatta länsimaissa puhutaan silti edelleen niin sanotusta ”lasikatosta”: 
naisten johtajapaikat ovat yhä vähäisiä ja komission vuonna 2012 julkaiseman selvityk-
sen mukaan naisten osuus yhtiöiden hallituksissa oli EU:ssa keskimäärin vajaat 14 pro-
senttia. Suomessa sama luku oli 27 prosenttia. (Maailma.net 2013.) 
 
2.2 Suomi tasa-arvon mallimaana 
Suomi nähdään usein kansainvälisessä vertailussa tasa-arvoasioiden edelläkävijänä ja 
Suomea on jopa tituleerattu ”tasa-arvon mallimaaksi” (Kantola, Nousiainen & Saari 
2012, 12). Käsitys juontuu osin siitä, että Suomessa myönnettiin naisille äänioikeus en-
simmäisenä maana Euroopassa ja kolmantena koko maailmassa. Vuonna 2010 Suomi 
listattiin sukupuolten asemaa arvioivassa Maailman talousfoorumin raportissa maailman 
kolmanneksi tasa-arvoisimmaksi maaksi. Toisaalta myös naispresidentti ja –pääministeri 
vahvistavat käsitystä tasa-arvoisesta hyvinvointiyhteiskunnastamme. (Kantola ym. 2012, 
23.) 
 
Suomalaisen tasa-arvon katsotaan täyttävän tiettyjä kriteerejä, joihin lukeutuvat naisten 
työssäkäynnin yleisyys, naisten varhain saatu ääni- ja vaalioikeus, naisten osallistuminen 
politiikan päätöksentekoon, tyttöjen ja naisten kouluttautumista sekä lisääntymisterveys 
ja pitkää elinikä. Nämä asiat ovat nostaneet suomalaisen tasa-arvopolitiikan kansainväli-
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sesti korkealle tasolle, ja ehkä juuri siksi suomalaiset näkevät tasa-arvon kansallisena 
ylpeyden aiheena. (Kantola ym. 2012, 23-24). 
 
Kantola, Nousiainen ja Saari tuovat teoksessaan Tasa-arvo toisin nähtynä esille toisen 
puolen hyvinvointivaltiomme arvomaailmasta. Kirjassa kyseenalaistetaan näkemys, jos-
sa Suomi nähdään tasa-arvon toteutumisen kehtona sekä korostetaan sitä, kuinka laajal-
ti suomalaisen tasa-arvopolitiikan edistysaskeleet nojautuvat kansainvälisiin sopimuksiin 
ja velvoitteisiin. Teos tuo myös esille sen, että tasa-arvopolitiikassa ei ole kyse vain 
muodollisesta tasa-arvosta ihmisten yhdenvertaisine oikeuksineen, vaan tosiasiallisen ta-
sa-arvon toteutumisesta käytännön tasolla. (Kantola ym. 2012, 10-12.) 
 
Vaikka tasa-arvo on vahvistunut niin käsitteenä, politiikkana kuin oikeutenakin (Kanto-
la ym. 2012, 10), ei silti ole itsestään selvää, että tasa-arvo toteutuu aina sen ihanteelli-
simmissa muodoissa. Tasa-arvo luokitellaan ihmisoikeudeksi katsomatta sukupuoleen, 
ikään, etniseen taustaan, vammaisuuteen, uskontoon tai seksuaaliseen suuntautumiseen. 
Tasa-arvo nähdäänkin nykyisin usein ”erilaisten miesten ja erilaisten naisten välistä tasa-
arvona”. Kantola, Nousiainen ja Saari näkevät nyky-yhteiskunnan ongelmana sen, että 
tasa-arvon toteutumista ei valvota riittävän kattavin keinoin ja sääntöjen laiminlyönti 
jätetään sanktiotta. Naisten ja miesten sukupuolittuneita käytäntöjä puolustellaan nais-
ten ja miesten erilaisilla valinnoilla ja yksilökeskeisellä ajattelulla, sen sijaan että myön-
nettäisiin ongelmien piilevän asenteissa. (Kantola ym. 2012, 11, 16-17.) 
 
Toinen ongelma tasa-arvopolitiikan kehittymisen kannalta on tutkijan ja professori An-
ne Maria Hollin mukaan se, että sukupuolten välinen tasa-arvo ei enää ole Suomessa 
uutiskynnyksen ylittävä aihe. Holli toteaa, että tasa-arvo on aatteena kokenut niin sano-
tusti inflaation, ja se koetaan valitettavan usein mielenkiinnottomana vanhentuneiden 
asioiden jauhamisena. Ihmiset sortuvat liian usein ajattelemaan, että koska yhteiskun-
nassamme vallitsee jo tasa-arvo, ei sen eteen tarvitse enää tehdä töitä. (Holli ym. 2002, 
12-13.) 
 
Talouselämän Naisjohtajan ura on erilainen –artikkelin mukaan naiset myös kokevat jou-
tuneensa stereotypioiden rajoittamiksi. Rosabeth M. Kanter (1977) tekemässä naisjoh-
tajuustutkimuksessa todetaan, että naiset kategorioidaan yleisesti neljään stereotypiaan: 
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äidiksi, lemmikiksi, viettelijättäreksi tai teräsnaiseksi. Rooleista ainoa, joka odotettavasti 
pääsee huipulle on teräsnainen, josta miehet eivät pidä hänen maskuliinisuutensa vuok-
si sen enempää kuin naisetkaan. Kyseiset varhaiset roolimallit ovat monen kyselyyn 
vastanneen mielestä edelleen olemassa. Naisiin kohdistuu enemmän huomiota sen 
vuoksi, että he ovat selkeä vähemmistö liiketoimintajohdossa. Naiset joutuvat anka-
ramman arvostelun kohteeksi ja heille ei tarjota tarpeeksi tukea organisaatiossa. (Hillos 
2013.) 
 
Niin kutsuttu lasikatto on todellinen ongelma nyky-yhteiskunnassamme. Tähän yhtyy 
toimittaja Annamari Sipilä Helsingin Sanomien 1. toukokuuta 2013 julkaisemassa ko-
lumnissa Suomi tarvitsee lisää feministejä. Sipilän mukaan tosiasiat jäävät liian usein ihan-
teellisen kuvan varjoon. Illuusiota ruokkii se, että naisista valmistuu menestyviä juristeja 
ja yrittäjiä siinä missä miehistäkin. On syytä kuitenkin muistaa, että naiset etenevät hy-
vin harvoin ylimpiin yritysjohtoihin ja pörssiyhtiöiden hallituksiin. 
 
Helsingin Sanomien artikkelissa siteerataan myös Talouselämä-lehden 26 huhtikuuta 
2013 julkaisemaa kirjoitusta naisten mahdollisuuksista menestyä yritysmaailmassa (Sipi-
lä 2013). Talouselämän teettämän kysely jakoi suomalaiset urallaan edistyneet menesty-
jänaiset kahteen miltei tasapuoliseen leiriin; lähes puolet vastanneista uskoo, ettei nuo-
rilla naisilla ole samoja mahdollisuuksia edetä yrityksen johtoon kuin samanikäisillä 
miehillä. Eräs kyselyyn vastannut kertoo, että vaikka esimieheksi tai yksikön johtoon 
pääsee naisena suhteellisen helposti, katto tulee yleensä vastaan liiketoimintajohdon 
kohdalla. Toinen vastanneista toteaa, että naisten kohdalla osaaminen ei yksinään riitä. 
(Nuoren naisen mahdollisuudet…2013.) 
 
Talouselämän kyselyn vastauksista nousee esille myös Hollin kirjassa esitetty väite, jon-
ka mukaan yhteiskunta jättää huomiotta naisia syrjivät käytännöt tai yksinkertaisesti ei 
kykene tunnistamaan tasa-arvoajattelun puutteita ja naisten aseman ongelmia:  
 
”Suomalainen johtamiskulttuuri on yhä miehinen asenteiltaan, ja naisten nouseminen 
johtajaksi on enemmänkin sattumaa ja vain sellaisten naisten ulottuvilla joilla on poik-
keukselliset kyvyt ja itseluottamus. Suomesta puuttuu tasa-arvo-osaamista, ei tunnisteta  
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tiedostamatonta käyttäytymistä joka syrjii erityisesti nuoria naisia.” 
 
(Nuoren naisen mahdollisuudet…2013.) 
 
Kertooko tämä tasa-arvo-osaamisen puute sitten siitä, miksi Talouselämän kyselyyn 
vastanneista puolet uskoo miehillä ja naisilla olevan yhtä hyvät mahdollisuudet menes-
tykseen? Tasa-arvon toteutumista puoltavien vastauksista kumpuaa usko siihen, että 
Suomessa miehillä ja naisilla on lähtökohtaisesti samat edellytykset, mutta naisten me-
nestyminen jämähtää usein perhekysymyksiin tai itseluottamuksen puutteeseen (Nuo-
ren naisen mahdollisuudet…2013). Naisten menestymisen nähdään myös vaativan uu-
denlaisia asenteita ja naisten tahtoa irtaantua perinteisestä äidin roolista sekä kykyä lait-
taa ura tärkeämpään asemaan (Nuoren naisen mahdollisuudet…2013). 
 
Vastaukset panevat miettimään, voiko olla oikein, että nainen joutuu yhä edelleen uh-
raamaan uransa perheen vuoksi. Vallitsevien arvojen nojalla ja kyselytulosten perusteel-
la voisi todeta, että naista kannustetaan kyllä työelämään ja Suomessa elää illuusio siitä, 
että naisella on täysin samat lähtökohdat elämään kuin miehillä. Vaikuttaa kuitenkin 
siltä, että yhteiskunta vetää maton jalkojen alta siinä vaiheessa, kun työlle omistautumi-
nen uhkaa perinteistä perherakennetta. 
 
Lasikattoteoriaa tukee myös Kauppalehden Optio -lehden 25. huhtikuuta 2013 julkai-
sema Johtoryhmät on yhä miesten –artikkeli koskien naisten edustusta suurimpien pörssiyh-
tiöiden johtoryhmissä. Selvityksen mukaan naisten epätodennäköinen nouseminen lii-
ketoimintavastuuseen pitää edelleen paikkansa vuonna 2013, eikä naisten määrä yritys-
ten liikkeenjohdossa ole juurikaan kasvanut viime vuosina. Vuoden 2013 helmikuussa 
pörssiyhtiöiden 843:stä johtajasta 129 oli naisia, eli ainoastaan 15,3 prosenttia. Sama 
luku oli 15,8 prosenttia vuonna 2008. (Rajala 2013, 30.) 
 
Työpsykologian tohtori ja Hunting Minds Oy:n hallituksen puheenjohtaja Helena Åh-
manin mukaan syrjintä ei kuitenkaan yleensä ole tietoista, vaan syyt ovat alitajuisia ja 
pohjautuvat asenteisiin. Hänen mukaansa naisjohtajien vähäinen määrä johtuu myös 
naisista ja johtajahakuja tekevistä konsulteista. Myös Keskuskauppakamarin varatoimi-
tusjohtaja Leena Linnainmaa tukee Åhmanin väitettä korostaen, että naisten tulisi myös 
itse hakeutua teknisille ja kaupallisille aloille. Linnainmaan mukaan asenteissa on paran-
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tamisen varaa ja ”pitäisi päästä tasolle, jossa sana ’toimitusjohtaja’ ei nosta mieleen aina 
miehen kuvaa”. (Rajala 2013, 30-31.) 
 
Linnainmaan mielestä myös ylimmän johdon asenteet ovat ratkaisevassa asemassa tasa-
arvon edistämisen kannalta, sillä tasa-arvoa edistävät toimintamallit siirtyvät siten hel-
pommin organisaatioiden alemmille tasoille. Option artikkelissa ehdotetaan ratkaisuksi 
myös naisten nimittämistä liiketoimintavastuutehtäviin, sillä naisten nimittämistä halli-
tuksiin ja johtoryhmiin hankaloittaa se, että pätevät, liiketoimintavastuutehtävissä toi-
mineet naiset ovat harvassa. (Rajala 2013, 31.) 
 
Hallituskokoonpanoista on kyllä keskusteltu aktiivisesti muun muassa EU-komission 
naiskiintiödirektiiviä koskevan ehdotuksen myötä, mutta ongelman ydin piilee juuri 
johtoryhmissä. Linnainmaa huomauttaakin, että hallituskiintiökeskustelu on vienyt 
huomiota siltä, että pahin ongelma on johtoryhmätasolla. (Rajala 2013, 31.) 
 
2.3 Tasa-arvoinen yhteiskunta on parempi yhteiskunta 
Miksi tasa-arvo sitten on tärkeää yhteiskunnan hyvinvoinnin kannalta? Tasa-arvo on 
yksi hyvinvointivaltion peruspilareista, sillä naisten tienaaminen hyödyttää niin kotitalo-
uksia kuin kansantalouttakin. Naisten tasa-arvoiset koulutus- ja työmahdollisuudet 
hyödyttävät talouspolitiikkaa, puhumattakaan niiden inhimillisyydestä ja oikeudenmu-
kaisuudesta. Esimerkiksi Maailmanpankin raportin mukaan usean maan työvoiman 
vuottavuus nousisi jopa 25 prosenttia, jos naisten syrjintä työelämässä loppuisi. (Maa-
ilma.net 2013) 
 
Myös kehitysmaissa on todettu, että mikäli naiset saisivat käyttöönsä samat työkalut 
kuin miehillä on, maatalouden tuottavuus nousisi merkittävästi. Tutkimukset myös pal-
jastavat, että naiset käyttävät kehitysmaissa suurimman osan tuloistaan lastensa ja per-
heidensä hyväksi. Myös naisten tasa-arvoiset mahdollisuudet terveydenhuoltoon lisäisi-
vät lasten hyvinvointia. Kuitenkin köyhissä maissa naiset ovat miehiä huonommassa 
asemassa ja työskentelevät usein palkattomissa töissä. (Maailma.net 2013) 
 
Tasa-arvoinen työskentelytapa edistää työyhteisöjen hyvinvointia niin naisten kuin 
miestenkin parissa. Tasa-arvoinen, avoin, kannustava ja oikeudenmukainen työyhteisö 
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hyödyttää työntekijöiden lisäksi työnantajia. Sukupuolten välisen tasa-arvon toteutumi-
nen lisää myös työnyhteisön motivaatiota ja tätä kautta tasa-arvon edistäminen vaikut-
taa koko yrityksen tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2013.) 
 
Naisten asema on vuosien saatossa parantunut ja vaikka perinteiset roolit eivät enää 
istu niin tiukassa, ovat ne silti selkeästi vielä erilaiset. Yhteiskunnassa vallitsee edelleen 
kaksinaismoralismi, jonka varjolla miehiin ja naisiin kohdistetaan erilaisia odotuksia ja 
eri asiat nähdään sukupuolesta riippuen sopivia tai sallittuja. (Naisunioni 2013.) 
 
Sukupuoliroolit sääntelevät yhä maailmankuvaa, niin oikeusjärjestelmissä kuin työ-
markkinoillakin, eikä naisia kohdella miehiin nähden tasavertaisina. Syrjintä näkyy mu-
assa siinä, että samasta tai samanarvoisesta työstä ei makseta samaa palkkaa naisille ja 
miehille. Naisen euro on edelleen 80 senttiä, mikä johtuu myös osin siitä, että naiset 
päätyvät matalapalkkaisemmille aloille. Työelämässä naisten ongelmiin lukeutuvat myös 
määräaikaisten työsuhteiden suuri määrä ja riittämätön puuttuminen seksuaaliseen häi-
rintään työpaikalla. Naisia myös arvioidaan miehiä useammin ulkonäön perusteella, 
mikä syö naisten uskottavuutta ja vaikuttaa negatiivisesti luoden paineita erityisesti nuo-
rille tytöille. (Naisunioni 2013.) 
 
Naisten etenemiseksi työuralla nousee usein syyksi työn ja perheen yhdistämisen on-
gelmat, kun perinteisesti kasvatusvastuun ja kotitöiden hoitamisen on nähty kuuluvan 
naisen vastuulle. Yhteiskunnan on luotava vaihtoehtoja työn ja perheen yhteensovitta-
miselle, jotta naisilla on mahdollisuus yhdistää ansiotyö perhe-elämään. (Naisunioni)  
 
Suomalainen yhteiskunta on tyypillisesti luottanut lainsäädännön voimaan tasa-
arvopolitiikassaan (Holli ym. 27). Muutoksen aikaansaaminen edellyttää silti paljon 
muutakin, kuten vanhoista asenteista luopumista, ja ennen kaikkea sitä, että tasa-
arvokeskustelu ei rajoitu ainoastaan naisten asiaksi. (Holli ym. 29) Jo pidemmän aikaa 
tasa-arvo on nähty naiskysymyksenä, jossa mies nähdään usein ongelmana. On tärkeää, 
että myös miehet kiinnostuvat tasa-arvoajattelusta. Yhteiskunnallinen kehitys on johta-
nut tilanteeseen, jossa lapsiperheiden toimeentulo on kiristynyt. Tästä huolimatta yh-
teiskunta tuntuu tukevan miehen ja naisten perinteistä työnjakoa (Holli ym. 246), vaik-
ka toisaalta se painottaa naisten työllistymisen tärkeyttä. Ongelmista huolimatta, työ-
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markkinoilla suositaan edelleen niin teollisuus- kuin kehitysmaissa edelleen miehiä, 
vaikka naisten aseman vahvistuminen työelämässä hyödyttäisi kaikkia. (Maailma.net 
2013) 
 
3 Tasa-arvolainsäädäntö ja kansainväliset sopimukset 
Miten lainsäädännöllä ollaan sitten pyritty lisäämään tasa-arvon toteutumista? Suoma-
lainen tasa-arvopolitiikka nojaa erinäisiin lakeihin ja säädöksiin. Vuonna 1987 voimaan 
tulleen lain naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) lisäksi Suomea velvoit-
taa myös muun muassa Suomen perustuslaki (731/1999) sekä Yhdenvertaisuuslaki 
(21/2004). Kansainvälisiin sopimuksiin ja velvoitteisiin lukeutuvat CEDAW-sopimus 
(1979, engl. Convention to Eliminate All Forms of Discrimination Against Women), 
Kansainvälinen työjärjestö ILO:n samapalkkaisuussopimus (1951) sekä erinäiset EU-
direktiivit. (Kantola ym. 2012, 324.) 
 
Seuraavaksi tarkastelen, mitä nämä suomalainen lainsäädäntö sekä kansainväliset sopi-
mukset ja velvoitteet pitävät sisällään. 
 
3.1 Suomen perustuslaki ja Yhdenvertaisuuslaki 
Suomen perustuslain 2 luvussa luetellaan Suomen kansalaisten perusoikeudet. Niihin 
lukeutuu 6 §:ssä mainittu yhdenvertaisuus. Yhdenvertaisuusperiaate kuuluu seuraavasti: 
 
“Ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessä. 
 
Ketään ei saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, iän, alku-
perän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai 
muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. 
 
Lapsia on kohdeltava tasa-arvoisesti yksilöinä, ja heidän tulee saada vaikuttaa itseään 
koskeviin asioihin kehitystään vastaavasti. Sukupuolten tasa-arvoa edistetään yhteiskun-
nallisessa toiminnassa sekä työelämässä, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuh-
teen ehdoista määrättäessä, sen mukaan kuin lailla tarkemmin säädetään.” 
 
(PL 6 §) 
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Niin ikään Yhdenvertaisuuslaissa säädetään viranomaisten velvollisuudesta edistää yh-
denvertaisuutta sekä kielletään perusteeton syrjintä. (YhdenvertaisuusL 4§ ja 6§.) 
 
3.2 Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 
Olkoonkin että Suomi nähdään usein edelläkävijänä tasa-arvoasioissa, tasa-arvolain sää-
tämistä vastustettiin pitkään ja Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta säädettiin 
suhteellisen myöhään – Pohjoismaista viimeisenä – vuonna 1986. Tiivistettynä lain kes-
keiseen sisältöön kuuluu niin miesten kuin naistenkin syrjinnän kieltäminen sekä sovel-
tamisalan ulottuminen kaikkeen yhteiskunnalliseen toimintaan ja kaikkiin elämänaluei-
siin. (Bruun & Koskinen 1986, 18.) Lakia on sittemmin uudistettu viimeksi kesäkuussa 
2005, jolloin lakiin tuli lisäyksiä työpaikan tasa-arvon ja hyvinvoinnin edistämiseksi. 
(Sosiaali- ja terveysministeriö 2005, 3.) 
 
Lakia tulkitessa tulee kiinnittää erityistä huomiota siihen, että vaikka lain olennaisena 
tarkoituksena on parantaa naisten asemaa työelämässä, ei laki kuitenkaan ole ainoastaan 
naisia koskeva tai heitä suojaava laki. (Tasa-arvoL, 1§.) Suomalaisessa tasa-
arvopolitiikassa onkin perinteisesti korostettu tasa-arvopolitiikan edistämisen olevan 
eduksi myös miehille ja samalla koko yhteiskunnalle (Kantola ym. 2012, 25.) 
 
Keskeistä tulkinnan kannalta on myös se, että perheenjäsenten väliset suhteet sekä yksi-
tyiselämä jäävät sen ulkopuolelle. Lain 2§:n mukaan säännöksiä ei ole tarkoitettu sovel-
lettavan evankelis-luterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan tai muiden uskonnol-
listen yhteisöjen uskonnonharjoitukseen liittyvään toimintaan. (Tasa-arvoL, 2§.) 
 
Työelämäkeskeisyydestään huolimatta tasa-arvolainsäädäntö ei rajoitu vain työelämää 
koskeviin säännöksiin, vaan se koskee yhtä lailla oppilasvalintoja, sopimuksia, luotta-
mushenkilöiden valintaa ja esimerkiksi oppikirjoja (Tasa-arvoL, 5§). Tämä merkitsee 
muun muassa sitä, että työnantajat ovat velvollisia edistämään tavoitteellisesti ja suunni-
telmallisesti sukupuolten välistä tasa-arvoa. Samaten koulutusta ja opetusta järjestävät 
yhteisöt ovat velvollisia turvaamaan naisten ja miesten yhtäläiset koulutusmahdollisuu-
det. (Tasa-arvovaltuutettu 2013c.) 
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Tasa-arvon edistäminen luokitellaan virkavelvollisuudeksi, joka koskee kaikki viran-
omaisia, jota ovat valtion ja kuntien palveluksessa. Sama velvoite pätee kaikilla toimi-
aloilla. (Tasa-arvovaltuutettu 2013c.) 
 
Lain ohella Suomea sitoo Euroopan unionin jäsenenä myös erinäiset tasa-arvoa koske-
vat voimassaolevat direktiivit, jotka koskevat muun muassa miesten ja naisten yhtäläisiä 
mahdollisuuksia työssä ja ammattiin liittyvissä asioissa sekä raskaana olevien naisten 
oikeuksiin. (Tasa-arvovaltuutettu 2013d.) 
 
Lakia tulkitessa on syytä panna merkille, että se koskee ainoastaan sukupuoleen perus-
tuvaa syrjintää, sillä muille syrjintäperusteille on omat säännöksensä eri laeissa.  Tasa-
arvolaki kieltää miehen asettamisen naista parempaan asemaan vain sen takia, että hän 
on mies ja toisinpäin. Huomioitavaa on myös se, että sukupuolesta johtuva syrjintä voi 
tapahtua myös samaan sukupuoleen kuuluvien välillä, kuten esimerkiksi äitiyslomasta ja 
raskaudesta johtuvan työelämän syrjinnän kohdalla. (Bruun & Koskinen 1986, 22.) 
 
3.2.1 Lain tavoitteet 
Tasa-arvolain tavoitteena on estää sukupuoleen perustuvaa syrjintää sekä edistää nais-
ten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantaa naisten asemaa työelämässä (Tasa-arvoL, 
1§). Erityisesti lain työelämään liittyvillä säännöksillä ja työnantajan velvollisuuksilla on 
merkityksellinen rooli laissa, juurikin sen päätavoitteen, eli naisten työelämäaseman pa-
rantamisen vuoksi (Tasa-arvoL, 6§). 
 
Erityiset toimenpiteet naisten aseman parantamiseksi työelämässä tai muussa yhteis-
kunnallisessa toiminnassa ovat lain mukaan hyväksyttäviä vain siinä tapauksessa, kun 
niiden tarkoitus on estää sukupuolisyrjintää ja tasa-arvon edistämistä. Lain tavoitteena 
on siis saavuttaa tasa-arvoa sukupuolesta riippumatta, korvaamatta miesten valta-
asemaa naisten valta-asemalla. (Tasa-arvoL 1§, 7§.) 
 
Sosiaali- ja terveysministeriö painottaa sukupuolten välisen tasa-arvon edistämisen ole-
van laajalti hyväksytty yhteiskunnallinen tavoite. Ministeriön työelämän tasa-
arvosuunnittelua koskevassa julkaisussa kerrotaan tavoitteen olevan muun muassa se, 
että tulevaisuudessa naiset ja miehet jakautuisivat eri tehtävätasolle ja eri ammatteihin 
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nykyistä tasaisemmin kykyjensä ja taipumustensa mukaan. (Sosiaali- ja terveysministeriö 
2005, 6) Työnantajan velvollisuuksiin kuuluu lain mukaan edistää sukupuolten välistä 
tasa-arvoa seuraavin tavoin: 
 
- - työnantajan tulee, ottaen huomioon käytettävissä olevat voimavarat ja muut asiaan 
vaikuttavat seikat: 
 
1) toimia siten, että avoinna oleviin tehtäviin hakeutuisi sekä naisia että miehiä; 
 
2) edistää naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtäviin sekä luo-
da heille yhtäläiset mahdollisuudet uralla etenemiseen; 
 
 
3) edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työehdoissa, erityisesti palkkaukses-
sa; 
 
4)  kehittää työoloja sellaisiksi, että ne soveltuvat sekä naisille että miehille; 
 
5) helpottaa naisten ja miesten osalta työelämän ja perhe-elämän yhteen sovitta-
mista kiinnittämällä huomiota etenkin työjärjestelyihin; ja 
 
6) toimia siten, että ennakolta ehkäistään sukupuoleen perustuva syrjintä. 
 
(Tasa-arvoL, 6§.) 
 
Tämän lisäksi vähintään 30 työntekijää työllistävän yrityksen työnantajaa velvoittaa 
myös muut tasa-arvoa edistävät toimet, joihin lukeutuu vuosittain laadittava tasa-
arvosuunnitelma, joka koskee erityisesti palkkausta ja muita työehtoja (Sosiaali- ja ter-
veysministeriö 2005, 9). Työyhteisöissä tulisi myös muistaa, että vaikka vastuu lainsää-
dännön noudattamisesta kuuluu työnantajalle, on tasa-arvon toteutuminen ja sitä myö-
täilevä käytös riippuu koko työyhteisöstä. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2005, 6) 
 
3.2.2 Lain valvonta ja rikkomisen seuraukset 
Koska tasa-arvolain soveltamisala on yleinen, koskee laki kaikkea yhteiskunnan toimin-
taa ja elämänaloja. Tasa-arvolain toteutumisen valvontaa varten nimitetään määräajaksi 
tasa-arvovaltuutettu sekä tasa-arvolautakunta. (Tasa-arvoL, 14§, 16§) 
 
Tasa-arvovaltuutetun tehtävänä on aktiivisesti valvoa tasa-arvolain sekä erityisesti syr-
jintäkiellon noudattamista. Tasa-arvovaltuutetun kuuluu myös antaa tietoja tasa-
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arvolaista ja sen soveltamisesta sekä edistää aloitteiden, neuvojen ja ohjeiden avulla ta-
sa-arvolain toteuttamista. (Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2011, 4.) 
 
Tasa-arvovaltuutetun oikeuksiin kuuluu, että hän on oikeutettu saamaan lain valvomi-
sen kannalta tarpeellisia tietoja eri viranomaisilta. Valtuutetulla on oikeus suorittaa tar-
kastuksia ja saada muilta viranomaisilta virka-apua tehtävän toteuttamista varten. Tar-
peen vaatiessa tasa-arvovaltuutettu voi saattaa syrjintäkiellon rikkomista koskevan asian 
tasa-arvolautakunnalle käsittelyyn (Tasa-arvoL, 17§). Tässä kohden mielenkiintoista on 
se, että lain rikkomisen seuraamukset eivät ulotu ylimpiin valtionelimiin, sillä ylimpien 
valtioelinten toiminnan valvonta ja oikeudellinen vastuu on järjestetty muilla säännök-
sillä. (Bruun & Koskinen 1986, 24-25.)  
 
Tasa-arvolautakunta sen sijaan voi asian käsittelyyn saatuaan kieltää lainvastaisen me-
nettelyn jatkamisen tai uusimisen. Lautakunta voi halutessaan tuomita rikkojalle asete-
tun uhkasakon täytäntöönpanoon. Syrjintäkiellon rikkoja voi myös joutua maksamaan 
syrjitylle henkilölle hyvitystä, jos syrjitty on vaatinut sitä erikseen kanteella. Rikkomuk-
sesta voi seurata vahingonkorvausvelvollisuus, joka määräytyy vahingonkorvauslain tai 
työsopimuslain perusteella. Tasa-arvolaissa kielletyistä teoista syrjivää ilmoittelua kos-
keva kielto on ainoa, johon sovelletaan rangaistusmenettelyä tehosteena. (Tasa-arvoL, 
14§.) 
 
3.3 Tasa-arvo ihmisoikeutena − kansainväliset sopimukset ja velvoitteet 
Kansainvälinen tasa-arvoajattelu perustuu siihen, että tasa-arvo nähdään ihmisoikeute-
na. Tasa-arvoajattelu ei myöskään rajoitu pelkästään sukupuolten väliseen tasa-arvoon, 
vaan huomio kohdentuu laajemmin myös muihin syrjintäperusteisiin. (Kantola ym. 
2012, 99.) 
 
Aikoinaan Yhdistyneiden Kansakuntien perustaminen aloitti uuden aikakauden ihmis-
oikeusnormien kohdalla, sillä vuonna 1945 hyväksytyssä YK:n peruskirjassa nostettiin 
ensimmäisen kerran esille ihmisoikeudet käsitteenä. Vuonna 1948 YK:n yleiskokous 
hyväksyi ihmisoikeuksien yleismaailmallisen julistuksen, johon kirjattiin ihmisten kansa-
lais- ja poliittisten oikeuksien lisäksi taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisiä oikeuksia. 
Myöhemmin vuonna 1966 jäsenvaltiot päätyivät hyväksymään kaksi eri sopimustekstiä, 
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joissa taloudelliset, sosiaaliset ja sivistykselliset oikeudet hyväksyttiin osana yhtä sopi-
musta ja kansalaisoikeudet ja poliittiset oikeudet osana toista. (Kantola ym. 2012, 102.) 
 
Kansainvälisissä ihmisoikeusasiakirjoissa määriteltiin ihmisoikeuksien kuuluvan kaikille 
ihmisille ja ihmisoikeuksien käsite liitettiin kuuluvan kaikille ihmisille ”samanlaiseen 
ihmisarvoon ja tasa-arvoisiin oikeuksiin”. Tämä lisäksi, ihmisoikeuksien erityispiirteitä 
ovat oikeuksien luovuttamattomuus ja jakamattomuus; ihminen ei voi omin päätöksin 
luopua ihmisoikeuksistaan, jotka ovat jakamattomia, eli samanarvoisia keskinäisistä 
suhteista riippumatta. Tasa-arvo ja syrjinnän kielto ovat siis kaikkien ihmisoikeuksien 
perustana ja määrittelevät niiden tulkintaa ja täytäntöönpanoa. (Kantola ym. 2012, 104.) 
 
Feministit ovatkin kritisoineen kansainvälisten ihmisoikeuksien tulkintaa siitä, että 
normit eivät ota tarpeeksi huomioon nimenomaan naisten vaikeuksia, esimeriksi väki-
vallan saralla. Naisiin kohdistuva väkivalta nousi puheenaiheeksi 1990-luvulla, jolloin 
ihmisoikeusjärjestelmässä alettiin tunnistaa paremmin niitä sukupuolittuneita käytäntö-
jä, jotka estävät ihmisoikeuksien toteutumisen. (Kantola ym. 2012, 99-100.) 
 
Ensimmäisiä työelämän tasa-arvoa edistävä sopimus oli Kansainvälisen työjärjestö 
ILO:n vuonna 1951 laatima yleissopimus nro 100, eli samapalkkaisuussopimus, jonka 
mukaan samanarvoisesta työstä on maksettava miehille ja naisille sama palkka. Sopimus 
ratifioitiin Suomessa vuonna 1963. (Sandell 2013.) Sopimuksen heikkous on erään Työ-
suojelurahaston teettämän lisensiaattityön mukaan se, että se ei ole sitova eikä näin ol-
len veloita sopimuksen ratifioineita maita toimeenpanemaan sen sisältämiä määräyksiä. 
Sopimus on kuitenkin vienyt kansallisia samapalkkalakeja tasa-arvoisempaan suuntaan. 
(Työsuojelurahasto 2013.) 
 
Vuosien saatossa ihmisoikeuksien kansainvälinen normisto on laajentunut entisestään 
ja YK:ssa ja sen erityisjärjestöissä on hyväksytty lukuisia muita ihmisoikeuksiin liittyviä 
lakeja ja sopimuksia. Yksi erityisesti sukupuolten väliseen tasa-arvoon keskittyviä sopi-
muksia on vuonna 1979 valtioiden ratifioitavaksi avattu kaikkinaisen naisten syrjinnän 
poistamista koskeva yleissopimus, eli CEDAW -sopimus. (Kantola ym. 2012, 107.) 
 
 16 
CEDAW -sopimus on sisällöltään ainutlaatuinen muun muassa sen laajuuden vuoksi. 
Sopimuksen ratifiointi Suomessa vuonna 1986 johti tasa-arvolain sekä syrjintää koske-
van erityislain säätämiseen. Sopimuksen täytäntöönpano on kuitenkin ollut puutteellis-
ta, sillä CEDAW –sopimuksen lukuisista ulottuvuuksista Suomen lainsäädäntö keskit-
tyy lähinnä työelämässä toteutettavaan tasa-arvoon. (Kantola ym. 2012, 108.) 
 
3.4 Tasa-arvon vastaisen syrjinnän muotoja 
Kuten edellä on mainittu, tasa-arvolaki kieltää kaiken sukupuoleen perustuvan syrjin-
nän. Tasa-arvolainsäädäntö ulottuu muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta kaikkeen 
yhteiskunnalliseen toimintaan ja kaikille elämänalueille, minkä vuoksi tasa-arvoon liitty-
vä syrjintä voi ilmetä erilaisissa tilanteissa. Käsittelen tässä osiossa esimerkkejä niistä 
yleisimmistä syrjinnän muodoista, joihin liittyviä tapauksia tasa-arvovaltuutettu sai käsi-
teltäväkseen vuonna 2011. (Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2011, 25) 
 
3.4.1 Työhönottosyrjintä 
Tasa-arvolain mukaan työhaussa ei saa syrjäyttää ansioituneinta hakijaa ellei se johdu 
työn tehtävän laatuun liittyvästä painavasta ja hyväksyttävästä syystä. Sukupuolella voi 
silti olla ratkaiseva merkitys valinnan kannalta, kun itse työ määräytyy sukupuolen mu-
kaan. Esimerkiksi puolustusvoimien sotilasvirkoihin otettaessa naisia ja miehiä arvioi-
daan erilaisin pistetaulukoin, mikä on tasa-arvolain mukaista, sillä tällä tasoitetaan aino-
astaan naisten ja miesten fysiologisista eroista johtuvaa suorituskyvyn välistä eroa. (Ta-
sa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2011, 26) 
 
3.4.2 Syrjintä raskauden ja perhevapaiden vuoksi 
Raskaus ja perhevapaat eivät saa vaikuttaa työhönottotilanteessa, koulutukseen pääsyyn 
tai määräaikaisen työsuhteen uusimiseen. Työnantaja ei myöskään saa sopia työsuhdetta 
päättymään perhevapaan alkuun ja raskauden tai perhevapaan vuoksi irtisanominen on 
kielletty. Edellä mainitut eivät myöskään saa vaikuttaa työntekijän palkkaan. (Tasa-
arvovaltuutetun vuosikertomus 2011, 27) 
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Naisten raskaaksi tuleminen aiheuttaa ongelmia, sillä naisten urakehitystä jarruttaa jo 
pelkästään sen mahdollisuus, riippumatta heidän seksuaalisesta suuntautumisesta tai 
parisuhteen olemassaolosta. (Holli ym. 2002, 244.) 
 
3.4.3 Palkkasyrjintä 
Palkkasyrjintä on jo pidemmän aikaan ollut yleinen aihe tasa-arvoa koskevan syrjinnän 
parissa. Tasa-arvovaltuutettu saa säännöllisin väliajoin yhteydenottopyyntöjä – niin 
miehiltä kuin naisiltakin – koskien tapauksia, joissa työntekijät kokevat tulleensa syrji-
tyksi palkkauksessa sukupuolensa vuoksi. (Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2011, 
28-29) 
 
Tässä kohtaa lienee syytä mainita, että naiset ansaitsevat edelleen Suomessa vain 80% 
miesten tuloista. Naisten syrjintä toimeentulon osalta ulottuu myös eläketurvajärjestel-
mään, joka syrjii kotiäitejä. (Naisunioni 2013) 
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4 Osakeyhtiölaki 
Seuraavaksi käyn läpi lyhyesti osakeyhtiön toiminnan kannalta keskeisimmät osakeyh-
tiölain periaatteet sekä hallituksen ja johtoryhmän päätehtävät helpottaakseni myö-
hemmin käsiteltävien corporate governanceen ja itsesääntelyyn liittyvien periaatteiden 
ymmärtämistä ja tulkitsemista. 
 
Osakeyhtiölakia (21.7.2006/624) sovelletaan kaikkiin Suomessa rekisteröityihin osake-
yhtiöihin, mikäli osakeyhtiölaissa tai muissa laeissa ei toisin ole säädetty. On olemassa 
myös erilaisia osakeyhtiöitä, kuten asunto-osakeyhtiöt, pankkiosakeyhtiöt sekä vakuu-
tusosakeyhtiöt, joita koskevat myös erityiset juuri näitä varten säädetyt lait. (Erma, Rasi-
la &Virtanen 2010, 9.) 
 
Osakeyhtiöt voidaan jaotella kaksijakoisesti julkisiin ja yksityisiin. Julkisen osakeyhtiön 
tunnistaa siitä, että sen lopussa olevasta lyhenteestä ”julkinen osakeyhtiö” eli ”Oyj”. 
Osakeyhtiön on otettava kaikessa toiminnassaan huomioon kaikki sitä koskevat lait. 
Osakeyhtiön toimintaa ja lainkuuliaisuutta valvoo hallitus. Muita keskeisiä lakeja osake-
yhtiön toiminnan kannalta ovat esimerkiksi kirjanpitolaki ja –asetus, verolait, kauppare-
kisterilaki, arvopaperimarkkinalaki sekä kilpailua koskeva yleinen lainsäädäntö. (Erma 
ym. 2010, 9.) 
 
Osakeyhtiölaki ohjaa listayhtiöiden toimintaa sääntelemällä seuraavia asioita: yleiset 
periaatteet, yhtiön perustaminen, osakkeet, hallinto ja tilinpäätös, rahoitus, yhtiön varo-
jen jakaminen, yhtiörakenteen muuttaminen ja purkaminen, seuraamukset ja oikeussuo-
ja sekä erinäiset yhtiötä koskevat säännökset. (Erma ym. 2010, 10.) 
 
4.1 Yhtiöjärjestys 
Osakeyhtiölain mukaan, osakeyhtiöllä on oltava yhtiöjärjestys, joka merkitään kauppa-
rekisteriin. Yhtiöjärjestyksessä mainitaan yhtiön toiminimi, kotipaikka sekä toimiala. 
Tavallisesti yhtiöjärjestys määrittelee hallituksen kokoonpanon sekä toimitusjohtajaan ja 
tilintarkastajaan liittyvät säännöt. Se voi myös tarvittaessa sisältää määräyksiä päätök-
senteosta tai muita vapaaehtoisia määräyksiä. (Erma ym. 2010, 12-13.) Yhtiöjärjestys 
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tarjoaa osakeyhtiöille on mahdollisuuden niin halutessaan poiketa osakeyhtiölaista 
(Reinikainen, Pelkonen & Lydman 2007, 27). 
 
4.2 Yhtiökokous 
Osakeyhtiön korkein päättävä elin on yhtiökokous, jossa osakkeenomistajat voivat 
käyttää päätöksentekovaltaansa. Yleensä yhtiön hallitus kutsuu yhtiökokouksen koolle 
ja julkisessa osakeyhtiössä kutsu lähetetään kaikille tiedossa oleville osakkeenomistajalle 
enintään kolme kuukautta ja viimeistään kolme viikkoa ennen varsinaista kokousta. 
Vuosittaisten sääntömääräisten yhtiökokousten lisäksi voidaan myös järjestää ylimääräi-
siä yhtiökokouksia, jotka voi hallituksen lisäksi kutsua koolle tilintarkastaja tai osak-
keenomistajat, joilla on yhteensä vähintään kymmenen prosenttia yhtiön osakkeista. 
(Erma ym. 2010, 15.) 
 
Yhtiökokouksen tärkein tehtävä on hallituksen ja tilintarkastajien valinta. Yhtiökokouk-
sessa myös vahvistetaan tilinpäätös ja myönnetään vastuuvapaus. Muihin tehtäviin lu-
keutuvat voiton ja muun vapaan pääoman jakaminen, osakkeiden antaminen, hankki-
minen ja lunastaminen sekä osakepääoman alentaminen. Yhtiökokous päättää yhtiön 
sulautumisesta ja jakautumisesta, sekä yhtiön asettamisesta selvitystilaan, mikäli tilanne 
näin vaatii. Yhtiökokouksessa voidaan myös päättää yhtiöjärjestyksen tai –muodon 
muuttamisesta. (Erma ym. 2010, 15-17.) 
 
4.3 Osakeyhtiön keskeiset periaatteet 
Osakeyhtiön oikeushenkilöllisyys merkitsee sitä, että osakeyhtiö on erillinen oikeushen-
kilö osakkeenomistajiinsa nähden ja se syntyy kun osakeyhtiö rekisteröidään. Osak-
keenomistajat eivät näin ollen ole vastuussa yhtiön velvoitteista. Yhtiöllä tulee myös 
olla osakepääomaa, joka on julkisella osakeyhtiöllä vähimmillään 80.000 euroa. Tässä 
kohtaa hallituksella on velvollisuus seurata, että yhtiön taloudellinen tilanne pysyy va-
kaana. (Erma ym. 2010, 10.) 
 
Osakeyhtiölain ensimmäisen luvun mukaan yhtiön toiminnan tarkoitus on ensisijaisesti 
tuottaa voittoa osakkeenomistajille, ellei yhtiöjärjestyksessä ole toisin määrätty. Osake-
yhtiölaissa on säädetty yhtiön varojenjakotavoista ja lain mukaan laillisiin tapoihin jakaa 
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yhtiön varoja lukeutuvat voitonjako pääoman rahastosta, osakepääoman alentaminen, 
omien osakkeiden hankkiminen ja lunastaminen tai yhtiön purkaminen ja rekisteristä 
poistaminen. Liiketapahtuma, joka vähentää yhtiön varoja tai lisää sen velkoja ilman 
voiton tavoitetta tai muuta liiketaloudellista perustelua, on laiton. Varoja ei näin ollen 
saa jakaa, mikäli yhtiö on maksukyvytön. (Erma ym. 2010, 10-11.) 
 
Varojenjaon lähtökohtana käytetään tilinpäätöstä, jonka avulla voidaan tarkastella yhti-
ön maksuvalmiutta, vakavaraisuutta, kannattavuutta sekä tulevaisuutta. Jälleen tässä 
kohtaa on hallituksella vastuu arvioida onko yrityksellä tarpeeksi maksukykyä, jotta va-
roja voidaan jakaa. (Erma ym. 2010, 11.) 
 
Osakeyhtiön keskeisiin periaatteisiin lukeutuvat myös enemmistöperiaate ja yhdenver-
taisuus. Enemmistöperiaatteen mukaan osakkeenomistajilla on oikeus käyttää päätös-
valtaa yhtiökokouksessa ja päätökset tehdään annettujen äänten enemmistöllä, jollei 
yhtiöjärjestys tai osakeyhtiölaki määrää toisin. Osakeyhtiön yhdenvertaisuus taas mer-
kitsee sitä, että kaikki osakkeet tuottavat yhtiössä yhtäläiset oikeudet, paitsi jos yhtiöjär-
jestyksessä on toisin määrätty. (Erma ym. 2010, 11-12.) 
 
4.4 Hallituksen tehtävät 
Kuten jo todettiin, hallituksen tehtävänä on valvoa yrityksen johtoa ja seurata yhtiön 
taloudellista tilaa. Omistajat nimittävät hallituksen jäsenet yhtiökokouksessa tahtonsa 
mukaan. Hallituksen jäsenen tulee olla täysi-ikäinen luonnollinen henkilö, eikä hän saa 
olla vajaa-valtainen tai henkilökohtaisessa konkurssissa. EU-maat ovat päättäneet, että 
jäsenmaiden yrityksissä vähintään puolet hallituksen jäsenistä tulee olla EU-maiden 
kansalaisia. Hallituksen koko vaihtelee yhdestä viiteen henkilöön, ellei yhtiöjärjestykses-
sä ole toisin määrätty. Mikäli jäseniä on alle kolme, on valittava myös varajäsen. (Erma 
ym. 2010, 23-24.) 
 
Vaikka osakkeenomistajilla on vapaat kädet hallituksen kokoonpanon suhteen, on hei-
dän intresseissään valita tehtävään päteviä henkilöitä, jotka pystyvät toteuttamaan toi-
minnalle asetettuja tavoitteita. Hallituksen on hyvä myös olla sopivan kokoinen, sillä 
liian suuri hallitus voi olla vaikea saada kokoon. Jäseniltä edellytetään yleensä myös ko-
kemusta liiketoiminnasta. Operatiivisen osaamisen lisäksi hallituksessa tarvitaan niin 
 21 
hallinnollista kuin laskentatoimen ja kirjanpidon osaamistakin. Hallituksen tulee myös 
riittävän hyvin ymmärtää riskienhallintaa ja yrityksen rahoitukseen liittyviä asioita. Osa-
keyhtiölaki ei ota kantaa jäsenten sukupuoleen. (Erma ym. 2010, 24-26.) 
 
Viime vuosina hallituksen puheenjohtajan rooli on korostunut, sillä pitkällä tähtäimellä 
yhtiön menestyminen riippuu hallituksen puheenjohtajasta. Puheenjohtajan johdolla 
hallitus tekee merkittävimmät päätökset, hoitaa valvontatehtäväänsä ja luo suhteet toi-
mitusjohtajaan. (Erma ym. 2010, 31.) 
 
Hallitus huolehtii osakeyhtiölain mukaisesti yhtiön hallinnosta ja toiminnan asianmu-
kaisesta järjestämisestä. Tätä kutsutaan yleistoimivallaksi, mikä merkitsee sitä, että halli-
tus voi päättää kaikista asioista, jotka eivät lain mukaan kuulu esimerkiksi yhtiökokouk-
sen päätettäväksi. Lain mukaan myös toimitusjohtajalle kuuluu yleistoimivalta, jonka 
mukaan hän voi hoitaa yhtiön juoksevaa hallintoa hallituksen ohjeiden ja määräysten 
mukaisesti. (Erma ym. 2010, 41.) 
 
Olennaista hallituksen toiminnassa on sen suhde omistajiin, sillä hallituksen ensisijainen 
tehtävä on edistää omistajien etuja yhtiössä, mikä useimmiten merkitsee voiton tuotta-
mista ja osakkeiden arvon kasvattamista. Hallituksen on kuitenkin otettava toiminnas-
saan huomioon yhteiskunnallisesti hyväksyttävät menettelytavat silloinkin kun lainsää-
däntö ei siihen ota kantaa, sillä yhtiön julkisella kuvalla on suuri merkitys yritystoimin-
nan kannalta. (Erma ym. 2010, 42-43.) 
 
4.5 Johtoryhmän tehtävät 
Isoissa organisaatioissa hallituksen lisäksi toimii yleensä myös johtoryhmä, joka koos-
tuu toimitusjohtajasta ja tämän lähimmistä alaisista. Johtoryhmä toimii toimitusjohtajan 
vastuulla sen tehtävänä on avustaa toimitusjohtajaa päätöksenteossa. (Erma ym. 2010, 
55) 
 
OYL 6:1.1:n mukaan yhtiöllä voi olla toimitusjohtaja. Toimitusjohtajan valitseminen ei 
kuitenkaan ole välttämätöntä, sillä se on täysin yhtiön sisäisen päätöksen varassa. Mikäli 
hallitus haluaa nimittää toimitusjohtajan, voidaan siitä määrätä yhtiöjärjestyksessä. OYL 
6:17.1:n mukaan toimitusjohtaja käyttää niin sanottua yleistoimivaltaa, eli hoitaa yhtiön 
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juoksevaa hallintoa hallituksen antamien ohjeiden mukaisesti. (Mähönen & Villa 2006, 
165) 
 
Johtoryhmällä on niin sanottu lojaliteettivelvollisuus, joka merkitsee sitä, että sillä on 
ensisijaisesti velvollisuus osakkeenomistajia kohtaan. Johtoryhmän tulee edistää yhtiön 
etua ja syrjäyttää omat etunsa osakkeenomistajien yhteisen edun tieltä. (Mähönen & 
Villa 2006, 304-305) 
 
Toimitusjohtajan ja hallituksen välinen työnjako on hyvin yhtiökohtaista ja sitä voidaan 
täsmentää eri tavoin. Lähtökohtaisesti hallitus kuitenkin määrittää toimitusjohtajan ja 
sen välisen työnjaon. (Mähönen & Villa 2006, 165) 
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5 Listayhtiöiden sääntely ja corporate governance 
Tässä osiossa tarkastellaan listayhtiöiden itsesääntelyä ja sen merkitystä yhteiskuntavas-
tuun kannalta. Avaan myös corporate governance -käsitteen perusteita, sen historiaa 
sekä keskeisimmät kansainväliset vastineet. 
 
Julkisesti noteerattuihin yhtiöihin sovelletaan arvopaperimarkkinalaki ja niiden hallitus-
työskentelyssä on noudatettava Finanssivalvonnan standardeja, pörssin sääntöjä sekä 
yrityskauppatilanteissa Keskuskauppakamarin yrityskauppalautakunnan antamaa suosi-
tusta julkisissa ostotarjouksissa noudatettavista menettelytavoista. (Erma ym. 2010, 14.) 
 
Listayhtiöiden sääntelyn kanssa käsi kädessä kulkee Arvopaperimarkkinayhdistyksen 
julkaisema Suomen listayhtiöiden hallinnointikoodi, joka on osa pörssin sääntöjä. Yhti-
öiden on noudatettava koodia ja mahdollisten poikkeusten äärellä selitettävä perusteel-
lisesti, miksi näin on toimittu. (Erma ym. 2010, 14.) Suomen listayhtiöiden hallinnointi-
koodi on olennainen osa yhtiön itsesääntelyä ja niin sanottua corporate governancea, 
joka muodostaa yrityksen ”käyttäytymissäännöt”. (Erma ym. 2010, 19.) 
 
Arvopaperimarkkinalaki sääntelee hallitustyöskentelyä erityisesti yhtiön tiedonantovel-
vollisuuden ja sisäpiiritiedon sääntelyn osalta. Tämä merkitsee sitä, että yhtiöllä on vel-
vollisuus julkistaa kaikki päätökset ja liikkeeseenlaskijaa koskevat seikat, jotka vaikutta-
vat olennaisesti liikkeelle lasketun arvopaperin arvoon. Laki kieltää niin ikään sisäpiiri-
tiedon väärinkäytön sekä sisäpiiritiedon ilmaisemisen toiselle. (Erma ym. 2010 14-15.) 
 
5.1 Itsesääntely lainsäädännön vaihtoehtona 
Itsesääntely on käsite, joka kuvaa kaikkia niitä käytäntöjä, yhteisiä sääntöjä ja ohjeita 
sekä vapaaehtoisia sopimuksia, joita yritykset ja muut yhteiskunnan toimijat vahvistavat 
toimintansa ohjaamiseksi ja järjestämiseksi (Sorsa 2010, 11).  
 
Itsesääntely on ennen kaikkea lainsäädäntöä täydentävä menettely, joka perustuu va-
paaehtoisuuteen. Sille on ominaista se, että sitä harjoittavat yhteisöt itse ohjaavat ja val-
vovat sen toteutumista. Itsesääntely on sen lainsäädäntöä täydentävän luonteen vuoksi 
käytännönläheisempää kuin tarkat lainpykälät. Tyypillistä itsesääntelylle on vapaaehtoi-
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suuden lisäksi se, että se on toimialajärjestönsä yhdessä laatimaa ja sen velvoitteiden 
aste vaihtelee. Itsesääntely on lainsäädäntöä yksityiskohtaisempaa ja sitä voidaan sovel-
taa monialaisesti lainsäädännön luomista puitteista eteenpäin. Itsesääntelyyn liittyy 
myös usein valvonnan lisäksi seuraamuksia laiminlyönnistä. (Arvopaperimarkkinayhdis-
tys ry 2013c.) 
 
Lainsäädännön kehittämistyön myötä länsimaissa on vuosikymmenten aikana noussut 
esiin tarve ja tietoinen pyrkimys löytää perinteiselle lainsäädännölle vaihtoehtoja. Tämä 
kehitys on saanut alkunsa lainsäädännön kritiikistä, jonka mukaan lakiuudistukset eivät 
ole johtaneet sellaisiin tuloksiin kuin niiden on ollut tarkoitus. (Tala 2005, 1) 
 
Lainsäädännön vaihtoehdoilla on tavoiteltu tuloksellisempaa ja kustannustehokkaam-
paa toimintaa sekä pyritty ongelmien sääntelyssä mahdolliseen kevyeen ohjaukseen. 
Itsesääntelyn on myös ajateltu ottavan joustavammin ja monivivahteisemmin huomi-
oon yksilölliset ja normaalista poikkeavat olosuhteet. Itsesääntelyä ja sellaisia lainsää-
dännön vaihtoehtoja, joiden käyttö ei edellytä lainsäätäjän ratkaisuja, on myös puolus-
teltu sillä, että niiden laadinta on nopeampaa ja helpompaa kuin perinteinen lainsäädän-
tö. (Tala 2005, 3-4) 
 
Itsesääntelyn etuina voidaan pitää toiminnan tehokkuutta. Yksi itsesääntelyn tavoitteista 
onkin vähentää tuomioistuimessa käsiteltävien asioiden määrää, sillä sen avulla yritykset 
pyrkivät selvittämään keskinäisiä ongelmiaan tarkoituksenmukaisemmalla tavalla. Etuna 
voidaan myös pitää asioiden julkisen käsittelyn välttämistä. (Arvopaperimarkkinayhdis-
tys ry 2013c.) 
 
Yrityksen lähtökohdat, arvot ja strategiat luovat kehyksen niin sanotulle yhteiskuntavas-
tuulle (engl. corporate responsibility), joka perustuu yrityksen vapaaehtoiseen ja aktiivi-
seen vastuullisuuteen. Vastuullisella yritystoiminnalla yritykset tukevat yhteiskunnan 
kestävää kehitystä. Taloudellisten tavoitteiden lisäksi pyritään huomioimaan ympäristön 
sekä ihmisten hyvinvointi. (Sorsa 2010, 17.) 
 
Yritysten yhteiskuntavastuu voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, joihin lukeutuvat 
taloudellinen, sosiaalinen sekä ympäristövastuu. Taloudellisessa vastuussa on kyse liike-
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toiminnan kannattavuuden turvaamisesta. Kilpailuetu, voiton tuottaminen ja veron-
maksu ovat kaikki osa taloudellista vastuuta. Sosiaalinen vastuu puolestaan liittyy ihmis-
ten hyvinvoinnin turvaamiseen ja osaamisen kehittämiseen. Tämän lisäksi sosiaaliseen 
vastuuseen kuuluu ihmisoikeudet, tuotevastuu ja kuluttajansuoja. Ympäristövastuussa 
on kyse nimensä mukaisesti liiketoiminnan sovittamisesta ympäristöön siten, että yri-
tykset ottavat toiminnassaan huomioon kestävän kehitykset toimintaperiaatteet ja eko-
logiset arvot. (Sorsa 2010, 17.) 
 
Yritystoiminnan yhteiskuntavastuusta on pohjimmiltaan kyse siitä, että yritykset ovat 
riippuvaisia sidosryhmien ja asiakkaiden odotusten täyttämisestä. Tästä syystä yritykset 
eivät voi toimia vastoin yhteiskunnan kannattamia arvoja, vaikka niiden päätavoitteena 
olisikin voiton tuottaminen. (Sorsa 2010, 17-18.) 
 
Yhteiskuntavastuun toteuttamisen motiiveihin lukeutuvat siten maineen hallinta, sisäi-
sen tehokkuuden tavoittelu, sisäisen sidosryhmän paine sekä toimintaympäristöön liit-
tyvät ympäristö- ja sosiaaliset ongelmat. Toisaalta tietyillä toimialoilla motiivina voi olla 
ulkoisten sidosryhmien, kuten kansalaisjärjestöjen tai lainsäädännön, taholta tuleva pai-
ne. (Sorsa 2010, 18.) 
 
5.2 Corporate governance osana itsesääntelyä 
Corporate governancelle ei ole vain yhtä määritelmää, mutta yksinkertaistettuna kyse 
on hyvän hallintotavan mukaisesta hallinnon järjestämisestä. Termille on suomen kie-
lessä ”hyvän hallintotavan” lisäksi useita eri nimityksiä, kuten esimerkiksi ”hallinnointi- 
ja ohjausjärjestelmä, ”hallintoperiaatteet”, ”yrityksen hallinnointi ja yritysjohdon val-
vonta” sekä ”hallinnointikoodi”. Käsitteessä on pitkälti kyse yrityksen johdon valvon-
nasta ja siihen lukeutuu laajalti ymmärrettynä myös ne menettelytavat, joilla osakkeen-
omistajat pyrkivät vaikuttamaan yritysjohtoon kuuluvien toimielinten toimintaan. (Suo-
janen, Lakari, Savolainen & Sirainen 2011, 122.) 
 
Arvopaperimarkkinayhdistys ry:n mukaan corporate governance -käsitteellä tarkoite-
taan yleensä sellaista yhtiön hallinnointi- ja ohjausjärjestelmää, jonka määrittelee yritys-
johdon velvollisuudet sekä heidän suhteensa osakkeenomistajiin. Kyseessä on siis sään-
telykokonaisuus, jolla pyritään yritystoiminnan johtamiseen ja kontrolloimiseen. Suosi-
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tuksilla pyritään nimenomaan täydentämään laissa säädettyjä pykäliä koskien yritysten 
toimintaa sekä menettelytapoja. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2013b.) 
 
Toisaalta corporate governance –suositusten noudattamisella pyritään viestimään sidos-
ryhmille toiminnan uskottavuutta ja toisaalta sen tarkoitus on tehostaa johtamista ja 
päätöksentekoa yrityksen sisällä. (Erma ym. 2010, 19.) 
 
Corporate governance määritellään Mähösen ja Villan osakeyhtiölakia käsittelevän kir-
jasarjan kolmannessa osassa seuraavasti: ”Corporate governancessa on kyse niistä sään-
nöistä, joilla varallisuus, valta ja vastuu jakautuvat yhtiössä yhtiön keskeisten sidosryh-
mien eli osakkeenomistajien, yhtiön johdon ja velkojien kesken.” (Mähönen & Villa 
2006, 1-2.) 
 
Corporate governancen merkitys on tiivistettynä hyvin sen käsitteen yleisimmin käytet-
tyyn suomennokseen, hyvään hallintotapaan. Säännöstö koostuu osakeyhtiölaista, eri-
näisistä normeista, koodeista, suosituksista ja ohjenuorista. Corporate governance 
normisto nivoutuu läheisesti osakeyhtiölakiin, joka määrittää pitkälti yhtiöiden toimin-
taa ja rakennetta. Olennaista on kuitenkin se, että corporate governance ei rajoitu osa-
keyhtiölakiin tai muihin yksittäisiin lakeihin, vaan jatkaa säännöstöä hyvän hallintotavan 
periaattein niistä eteenpäin. (Mähönen & Villa 2006, 1) 
 
Koska säännöstön katsotaan pitkälti olevan tahdonvaltaista, puhutaan aiemmin maini-
tusta elinkeinoelämän itsestääntelystä. Itsesääntelyllä on keskeinen rooli corporate go-
vernancessa, sillä osakeyhtiölaki ei suoraan määrittele hyvään hallintotapaan littyviä 
periaatteita, vaan ne on jätetty itsesääntelyn varaan. Corporate governancessa on oike-
astaan kyse  hallintojärjestelmän hienosäädöstä, sillä kulloinkin vallitsevat parhaaksi 
katsotut menettelytavat muuttuvat usein paljon nopeammin kuin lait hitaine käsittelyai-
koineen. (Mähönen & Villa 2006, 45) 
 
5.3 Suomen listayhtiöiden hallinnointikoodi 
Suomen listayhtiöiden hallinnointikoodi on osa suomalaisten pörssiyhtiöiden corporate 
governance normistoa. Koodi sisältää hallinnon järjestämiseen liittyviä asiakokonai-
suuksia koskien muun muassa yhtiökokousta, hallitusta, toimitusjohtajan valintaa, joh-
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don palkitsemisjärjestelmää, tilintarkastusta sekä sisäistä valvontaa ja riskien hallintaa 
(Suojanen 2011, 123). Arvopaperimarkkinayhdistys ry vastaa koodin ajankohtaisuuden 
seuraamisesta ja päivittämisestä. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2010.) 
 
Hallinnointikoodin ensimmäinen versio ilmestyi vuonna 2003, kun Hex Oyj (nyk. 
NASDAQ OMX Helsinki Oy), Keskuskauppakamari ja Teollisuuden ja Työnantajain 
Keskusliitto (nyk. Elinkeinoelämän keskusliitto ry) antoivat Suositukset listayhtiöiden 
hallinnointi- ja ohjausjärjestelmistä. Myöhemmin koodistoa päivitettiin vuonna 2008, 
jolloin siinä otettiin huomioon muuttunut sääntely ja kansainvälinen kehitys. (Arvopa-
perimarkkinayhdistys ry 2010) 
 
Hallinnointikoodi uusin versio päivitettiin finanssikriisin jälkeen. Vuonna 2010 ilmesty-
neen hallinnointikoodin päivitykset keskittyivät pääasiallisesti johdon palkitsemisperi-
aatteiden tarkistukseen. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2010) Uudessa koodissa on 
otettu huomioon viimeisimmät EU-direktiivit koskien osakkeenomistajien oikeuksia ja 
koodiin on tehty muutoksia nimitysvaliokuntien perustamisen tulkinnan osalta. (Elin-
keinoelämän keskusliitto 2013b). 
 
Koodiston tavoitteena on yhtenäistää suomalaisten listayhtiöiden toimintaa sekä saada 
yritykset noudattamaan korkeatasoisia kansainvälisiä hallinnointisuosituksia. Hallin-
nointikoodin tavoitteena on siis täydentää olemassa olevaa lakia ja lisätä pörssiyhtiöiden 
toiminnan läpinäkyvyyttä sekä hallintoelinten ja palkitsemisjärjestelmien avoimuutta 
(Mähönen J. & Villa S., 2006 1-2). Arvopaperimarkkinayhdistyksen mukaan hyvää hal-
lintotapaa noudattavilla yrityksillä on myös paremmat mahdollisuudet menestyä mark-
kinoilla. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2010). 
 
5.4 Corporate governancen historiaa ja kansainväliset vastineet 
Corporate governance juontaa juurensa Yhdysvaltoihin, kun sijoittajainstituutioiden 
piirissä syntyi vaatimus yrityksiltä entistä suurempaan avoimuuteen. Suuret yritysskan-
daalit vauhdittivat omistajien halua saada enemmän tietoa sekä mahdollisuuksia vaikut-
taa päätöksentekoon. Erinäisten väärinkäytösten julkitulo johti siihen, että viranomaiset 
alkoivat kontrolloida yrityksiä lainsäädännön avulla. Yhdysvalloissa merkittävin pörssi-
yhtiöihin vaikuttava laki oli Sarbanes-Oxley laki. (Erma ym. 2010, 19.) 
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Lainsäädännön kehittyessä alettiin kehittää hyvän hallinnon ohjeita (engl. "corporate 
governance codes”), jotka rantautuivat Suomeen ensimmäisenä suosituksena pörssiyh-
tiöiden hallinnosta vuonna 1997. 
 
Lähes kaikissa Euroopan maissa on nykyisin omat vastineensa hallinnointikoodistosta 
ja koko maailmassa on noin 200  corporate governance –suositusta. Valtaosa niistä on 
maakohtaisia kun taas eräät niistä ovat kansainvälisten organisaatioiden tai maaryhmit-
tymien yhteisiä. (Erma ym. 2010, 20.) Corporate governancen kansainvälisiin vastinei-
siin lukeutuvat muun muassa Iso-Britannian Financial Reporting Councilin julkaisu 
Combined Code on Corporate Governance, sekä Ruotsin Kodgruppenin Svensk kod för bolagss-
tyrning (Mähönen & Villa 2006, 45). Myös Taloudellisen yhteistyön ja kehityksen järjes-
tö OECD on julkaissut vuonna 2004 omat corporate governance -periaatteet. (Arvo-
paperimarkkinayhdistys ry 2013a.) 
 
Myös Euroopan unionin suositusten mukaan jäsenvaltioiden tulisi luoda corporate go-
vernance –suositukset oman kansallisen lainsäädännön puitteissa (Arvopaperimarkki-
nayhdistys 2013). Suomalaisten corporate governance –periaatteiden ajatellaankin ole-
van korkeaa kansainvälistä tasoa ja niissä Suomen lainsäädännön erityispiirteet sulautu-
vat yhteen hyvän hallintotavan kansainvälisen kehityksen kanssa. (Mähönen & Villa 
2006, 45) 
 
EU:n komissio on viime vuosina ollut aiempaa kiinnostuneempi yritysten hallinnoinnin 
sääntelystä, kun aiemmin corporate governance on perustunut elinkeinoelämän it-
sesääntelylle. Komissio on antanut suosituksia esimerkiksi johdon palkitsemisesta ja 
siltä odotetaan uusia suosituksia vuonna 2013. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2013a). 
 
5.5 Soveltamisala 
Hallinnointikoodin suositukset on tarkoitettu sovellettavaksi suomalaisiin pörssiyhtiöi-
hin siltä osin, kun ne eivät ole ristiriidassa yhtiön kotipaikan muiden säännösten tai la-
kien kanssa. Tällä tarkoitetaan sellaisia yrityksiä, joiden kotipaikka on toisessa maassa, 
mutta jotka ovat siitä huolimatta listautuneena Helsingin pörssiin. Suositukset koskevat 
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pääasiassa konsernien emoyhtiöitä, vaikkakin monet suosituksista ulottuvat koko kon-
sernin toimintaan. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2010). 
 
Pörssiyhtiöiden lisäksi myös useat listaamattomat yhtiöt noudattavat koodin suosituksia 
niille soveltuvin osin. Keskuskauppakamari julkaisi vuonna 2006 asialuettelon, jonka 
tavoitteena on kehittää listaamattomien yhtiöiden hallinnointia. (Suojanen ym. 2011, 
122.) 
 
5.6 Päämies-agenttisuhde 
Corporate governanceen ja osakeyhtiöiden toiminta pohjautuu päämies-agenttisuhteen 
käsitteeseen (Mähönen & Villa 2006, 2-3) . Agenttisuhteessa yhtiön johdon katsotaan 
olevan osakkeenomistajien agentti. Osakkeenomistajat kantavat sen riskin, että johto ei 
toimi yhtiön parhaaksi, eikä onnistu maksimoimaan heidän taloudellisia intressejään. 
(Mähönen & Villa 2006, 48-49) 
 
Nykyisin ajatellaan, että osakeyhtiö nähdään tietynlaisena sopimusverkkona, joka koos-
tuu kolmenlaisista päämies-agenttisuhteista (Reinikainen ym. 2007, 17). Näihin suhtei-
siin lukeutuvat 1) vähemmistöosakkeenomistajat–enemmistöosakkeenomistajat, 2) yh-
tiö/osakkeenomistajat–velkojat sekä 3) osakkeenomistajat–yhtiön johto. Corporate 
governancessa on kyse näiden suhteiden hallinnoimisesta tavalla, joka tuottaa maksi-
maalisen tuoton kaikille osapuolille. (Mähönen & Villa 2006, 2-3.) 
 
Yllä mainittuihin erilaisiin päämies-agenttisuhteisiin liittyy intressiristiriitoja, joita on 
pyritty hillitsemään osakeyhtiölakisääntelyssä. Johdon toimintaa rajoittaa esimerkiksi 
lojaliteettivelvollisuus, ja yhdenvertaisuusperiaate hallitsee enemmistöosakkeenomistaji-
en määräysvallan käyttöä. (Mähönen & Villa 2006, 49) 
 
5.7 Comply or explain –periaate 
Hallinnointikoodin noudattaminen perustuu Comply or explain –periaatteelle (noudata 
tai selitä –periaate). Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että koodisto on lähtökohtaisesti 
tarkoitettu noudatettavaksi sen jokaisen suosituksen mukaan, mutta yrityksillä on mah-
dollisuus poiketa niistä. Mikäli yhtiö päättää näin toimia, on sen esitettävä poikkeami-
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selle perustelut esimerkiksi vuosikertomuksessaan. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 
2010). 
 
Yhtiöillä on siis mahdollisuus olla noudattamatta koodistoa jokaisen kohdan osalta, sillä 
koodistosta poikkeaminen ja poikkeuksien selittäminen katsotaan olevan koodin mu-
kaista. Koska monet koodin suositukset perustuvat lainsäädäntöön tai muuhun säänte-
lyyn, on tässä kohdin syytä mainita, että yhtiöt eivät voi poiketa koodista siltä osin kun 
puhutaan yhtiöitä pakottavista velvoitteista. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2010) 
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6 Corporate governance ja kiintiösääntely tasa-arvon edistäjänä 
Kiintiösääntely on yhteiskunnan keino, jolla pyritään tasapainottamaan mies- tai nais-
valtaisia aloja tai työpaikkoja. Seuraavaksi luon lyhyen katsauksen siihen, miten kiin-
tiösääntely toteutuu Suomessa ja millaisia kiintiösääntelyyn liittyviä suosituksia Suomen 
listayhtiöiden hallinnointikoodi asettaa pörssilistatuille yhtiöille. 
 
6.1 Kiintiösääntely Suomessa 
Valtionhallinnon puolella kiintiösääntelyn tarkoitus on turvata se, että naiset ja miehet 
voivat tasaveroisesti osallistua yhteiskunnalliseen suunnitteluun ja päätöksentekoon. 
Suomessa on käytössä 40 prosentin kiintiösääntely muun muassa valtion komiteoissa, 
neuvottelukunnissa ja työryhmissä. Sääntelyä sovelletaan kunnallisissa toimielimissä 
kunnanvaltuustoja lukuun ottamatta. (Tasa-arvovaltuutettu 2013a.) 
 
Naisten ja miesten tasapuolista edustusta pyritään tasoittamaan tasapuolisuusvelvoit-
teella, jota sovelletaan virastojen ja laitosten johto- ja hallintoelimissä sekä julkista valtaa 
käyttävissä välillisissä julkisen hallinnon toimielimissä, kuten eläkelaitoksissa, kauppa-
kamareissa ja yksityisissä oppilaitoksissa. Kiintiösääntelyn noudattamista toimielinten 
kokoonpanossa valvoo viranomainen ja siitä voidaan poiketa ainoastaan erityisestä 
syystä. (Tasa-arvovaltuutettu 2013a.) 
 
Euroopan unioni on käynnistänyt hankkeen kiintiölainsäädännön aikaan saamiseksi 
EU-jäsenmaissa. Suomen nähdään yleisesti ottaen toimivan esimerkillisesti itsesääntelyä 
koskevissa kysymyksissä ja Suomi on näyttänyt kiintiödirektiiville vihreää valoa. Suo-
messa pelätään kuitenkin uuden lakisääteisen kiintiösääntelyn olevan liian joustamaton, 
mikä saattaa asettua ongelmaksi etenkin pienempien pörssiyhtiöiden kohdalla. (Kaup-
pakamari 2013a.) 
 
Myös suurin osa päättäjiin kuuluvista naisista vastustavat kiintiösääntelyä. Talouselä-
män teettämästä kyselystä selviää, että 63 prosenttia naisista ei halua naiskiintiöitä pörs-
siyhtiön hallituksiin ja 54 prosenttia vastustaa naiskiintiöitä myös valtionyhtiöiden halli-
tuksissa. Mielipiteistä paistaa läpi, että paikoille tulisi valita paras ehdokas sukupuolesta 
riippumatta. Kiintiöitä kannattavat sen sijaan kokevat, että ilman kiintiöitä asenteet ei-
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vät muutu tai sitten muutos on liian hidasta. Osa vastanneista on myös sitä mieltä, että 
kiintiösääntely leimaa naisen ja antavat heistä sellaisen kuvan, etteivät he pääse hallituk-
siin omin avuin. (Heiskanen 2013.) 
 
6.2 Hallituksen kokoonpanoa koskevat suositukset 
Osakeyhtiölaki ei aseta hallituksen kokoonpanon muodolle tai pätevyydelle juurikaan 
sääntöjä. Hallituksen jäsenten koulutuksesta, pätevyydestä tai sukupuolesta ei ole mai-
nintaa. (Arvopaperimarkkinayhdistys 2010.) 
 
Suomen listayhtiöiden hallinnointikoodin suositus numero yhdeksän määrittelee puo-
lestaan osakeyhtiön hallituksen jäsenten lukumäärää, kokoonpanoa ja pätevyyttä. Halli-
tukseen valittavien tulee olla tehtäväänsä nähden päteviä sekä kyettävä hoitamaan heille 
annetut tehtävät mahdollisimman tehokkaasti. Valittavilla tulee olla tehtävään riittävästi 
aikaa ja hallituksen tulee muutoinkin olla kokoonpanoltaan mahdollisimman tehokas. 
Koodi ottaa myös kantaa hallituksen tasa-arvoiseen kokoonpanoon ja suosituksen mu-
kaan ”hallituksen monipuoliseen kokoonpanoon kuuluu se, että hallituksen jäseninä on 
oltava molempia sukupuolia.” (Arvopaperimarkkinayhdistys 2010.) 
 
6.3 Sukupuolia koskevan suosituksen toteutuminen käytännössä 
Tarkastelen seuraavaksi, miten hallinnointikoodin suositus numero yhdeksän on toteu-
tunut suurimpien pörssiyhtiöiden hallituksissa. Olen valinnut tutkimukseni kohteeksi 
Helsingin pörssin 25 vaihdetuinta suomalaista pörssiyhtiötä sekä kerännyt tietoja koski-
en molempien sukupuolten läsnäoloa yhtiöiden hallituksissa. Analysoidakseni tilanteen 
kehitystä pitemmällä aikavälillä, tarkastelen yhtiöiden hallituskokoonpanoja vuosilta 
2003, 2008 sekä 2013. Tutkin seuraavia asioita: 
 
1. Hallituksen koko 
2. Naisten lukumäärä hallituksessa 
3. Hallituksen puheenjohtajan sukupuoli 
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Taulukko 1. Hallituksen sukupuolikiintiöihin liittyvien corporate governance -
suositusten toteutuminen eräissä suomalaisissa pörssiyhtiöissä vuonna 2003. 
Yhtiö 1. Hallituksen 
koko 
3. Naisten 
lukumäärä 
5. Hallituksen puheen-
johtajan sukupuoli 
Fortum 8 1 mies 
Nokia 9 1 mies 
Sampo 8 1 mies 
Metso 7 1 mies 
Kone 7 0 mies 
UPM-Kymmene 10 1 mies 
Stora Enso 11 1 mies 
Wärtsilä 6 0 mies 
Nokian Renkaat 7 1 mies 
Outotec Ei tiedossa - - 
Neste Oil Ei tiedossa - - 
YIT 6 0 mies 
Elisa 6 0 mies 
Pohjola Pankki 6 0 mies 
Konecranes 7 0 mies 
Nordea Bank 15 5 mies 
Orion Ei tiedossa - - 
Amer Sports 6 0 mies 
Kesko 8 1 mies 
Kemira Ei tiedossa - - 
TeliaSonera 12 4 mies 
Outokumpu Ei tiedossa - - 
Huhtamäki 7 0 mies 
Cargotec Ei tiedossa - - 
Rautaruukki Ei tiedossa - - 
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Taulukko 2. Hallituksen sukupuolikiintiöihin liittyvien corporate governance -
suositusten toteutuminen eräissä suomalaisissa pörssiyhtiöissä vuonna 2008. 
Yhtiö 1. Hallituksen 
koko 
3. Naisten 
lukumäärä 
5. Hallituksen puheen-
johtajan sukupuoli 
Fortum 7 3 mies 
Nokia 10 2 mies 
Sampo 9 1 mies 
Metso Ei tiedossa - - 
Kone 9 2 mies 
UPM-Kymmene 10 2 mies 
Stora Enso 9 2 mies 
Wärtsilä 6 1 mies 
Nokian Renkaat 7 1 mies 
Outotec 11 0 mies 
Neste Oil 8 3 mies 
YIT 5 0 mies 
Elisa 6 1 mies 
Pohjola Pankki 8 2 mies 
Konecranes 13 2 mies 
Nordea Bank 16 4 mies 
Orion 6 1 mies 
Amer Sports 7 1 mies 
Kesko 7 1 mies 
Kemira 7 2 mies 
TeliaSonera 10 4 mies 
Outokumpu 8 3 mies 
Huhtamäki 7 1 mies 
Cargotec 6 0 mies 
Rautaruukki 7 3 mies 
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Taulukko 3. Hallituksen sukupuolikiintiöihin liittyvien corporate governance -
suositusten toteutuminen eräissä suomalaisissa pörssiyhtiöissä vuonna 2013. 
Yhtiö 1. Hallituksen 
koko 
3. Naisten 
lukumäärä 
5. Hallituksen puheen-
johtajan sukupuoli 
Fortum 7 3 nainen 
Nokia 11 3 mies 
Sampo 8 4 mies 
Metso 9 3 mies 
Kone 9 4 mies 
UPM-Kymmene 10 3 mies 
Stora Enso 10 3 mies 
Wärtsilä 9 2 mies 
Nokian Renkaat 6 1 mies 
Outotec 7 2 mies 
Neste Oil 7 3 mies 
YIT 7 1 mies 
Elisa 7 2 mies 
Pohjola Pankki 9 2 mies 
Konecranes 8 2 mies 
Nordea Bank 9 3 mies 
Orion 6 1 mies 
Amer Sports 7 1 mies 
Kesko 7 2 mies 
Kemira 5 2 mies 
TeliaSonera 11 4 nainen 
Outokumpu 8 2 mies 
Huhtamäki 7 3 mies 
Cargotec 7 1 mies 
Rautaruukki 7 3 mies 
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Listayhtiöiden hallinnointikoodiston ensimmäinen versio vuodelta 2003 ei ota kantaa 
hallituksen jäsenten sukupuolijakaumaan (Kauppakamari 2013b), mikä näkyy myös 
taulukkoon kerätyissä tiedoissa. Suositus molempien sukupuolten edustuksessa halli-
tuksissa lisättiin uutena vuoden 2008 päivitettyyn koodistoon, mikä näkyy muutoksena 
siten, että kun vuonna 2003 kahdeksan yhtiön hallitusta koostui kokonaan miehistä, 
vastaava tilanne oli vuonna 2008 sama vain kolmen yhtiön hallituksen kohdalla. 
 
Kuten taulukoista näkyy, kaikki otokseen kuuluvat yritykset ovat alkaneet noudattaa 
listayhtiöiden hallinnointikoodia vuoteen 2013 mennessä siinä määrin, että vaatimus 
molempien sukupuolten edustuksesta tulee täyteen. Suurimmassa osassa yhtiöitä on 
hallituksessa useampi kuin yksi naisjäsen; ainoastaan viidessä yhtiöissä on hallituksen 
jäsenistä vain yksi nainen. Merkittävää on kuitenkin se, että yhdenkään yhtiön hallitus ei 
ole varsinaisesti naisvaltainen ja ainoastaan Sampon hallituksen naisjäsenten osuus yltää 
puoleen. 
 
Vaikka corporate governance –suositukset eivät ota kantaa hallituksen puheenjohtajan 
sukupuoleen, otin silti mielenkiinnon vuoksi tarkasteluun myös tämän seikan. On 
huomionarvoista, että ainoastaan kahdessa pörssiyhtiössä nainen on päässyt hallituksen 
puheenjohtajaksi vuonna 2013 ja aiempina vuosina ei yhdessäkään. 
 
Laki ei aseta vaatimuksia hallituksen sukupuolikiintiöitä koskien (Erma s.25-26), mutta 
listayhtiöiden hallinnointikoodin suosituksia on noudatettu pääosin vuonna 2008 ja 
täydellisesti vuonna 2013. Naisten prosentuaalinen edustus on noussut tasaisesti kym-
menen vuoden aikana, sillä kun lasketaan jokaisen vuoden naisten prosentuaalisen 
edustuksen keskiarvo, luku on 9 prosenttia vuonna 2003, 21 prosenttia vuonna 2008 
sekä 30 prosenttia vuoteen 2013 mennessä. 
 
Tästä huolimatta taulukkoa katsoessa on selvää, että naiset ovat vähemmistönä edustet-
tuina pörssiyhtiöiden hallituksissa. Ennen kaikkea hallituksen puheenjohtajien aseman 
silmiinpistävä miesvaltaisuus kielii naisten vaikeuksista nousta korkeimpiin tehtäviin. 
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6.4 Sukupuolten jakautuminen listayhtiöiden johtoryhmissä 
Corporate governance –suositukset eivät ota kantaa yhtiöiden johtoryhmän kokoon-
panoon. Päätin seuraavaksi tutkia, vaikuttaako suositusten puuttumineen yhtiöiden joh-
toryhmien mies- tai naisvaltaisuuteen. Otin tutkimuskohteeksi samat 25 pörssiyhtiötä ja 
tutkin samoilta vuosilta seuraavia asioita: 
 
1. Johtoryhmän koko 
2. Naisten lukumäärä johtoryhmässä 
3. Toimitusjohtajan sukupuoli 
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Taulukko 4. Johtoryhmän jäsenten jakautuminen sukupuolten mukaan eräissä suoma-
laisissa pörssiyhtiöissä vuonna 2003. 
Yhtiö 2. Johtoryhmän 
koko 
3. Naisten lu-
kumäärä 
5. Toimitusjohtajan 
sukupuoli 
Fortum 6 1 mies 
Nokia 13 2 mies 
Sampo 9 2 mies 
Metso 8 0 mies 
Kone 8 1 mies 
UPM-Kymmene 12 1 mies 
Stora Enso 10 0 mies 
Wärtsilä 8 0 mies 
Nokian Renkaat 18 2 mies 
Outotec Ei tiedossa - - 
Neste Oil Ei tiedossa - - 
YIT 10 0 mies 
Elisa 8 1 mies 
Pohjola Pankki 14 2 mies 
Konecranes 13 2 mies 
Nordea Bank 8 0 mies 
Orion Ei tiedossa - - 
Amer Sports 10 0 mies 
Kesko 7 1 mies 
Kemira Ei tiedossa - - 
TeliaSonera 11 2 mies 
Outokumpu Ei tiedossa - - 
Huhtamäki 7 0 mies 
Cargotec Ei tiedossa - - 
Rautaruukki Ei tiedossa - - 
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Taulukko 5. Johtoryhmän jäsenten jakautuminen sukupuolten mukaan eräissä suoma-
laisissa pörssiyhtiöissä vuonna 2008. 
Yhtiö 2. Johtoryhmän 
koko 
3. Naisten lu-
kumäärä 
5. Toimitusjohtajan 
sukupuoli 
Fortum 8 1 mies 
Nokia 12 1 mies 
Sampo 11 2 mies 
Metso Ei tiedossa - - 
Kone 14 2 mies 
UPM-Kymmene 11 3 mies 
Stora Enso 11 1 mies 
Wärtsilä 6 0 mies 
Nokian Renkaat 19 4 mies 
Outotec 6 1 mies 
Neste Oil 9 1 mies 
YIT 10 2 mies 
Elisa 9 1 mies 
Pohjola Pankki 6 0 mies 
Konecranes 14 2 mies 
Nordea Bank 8 1 mies 
Orion 11 4 mies 
Amer Sports 8 0 mies 
Kesko 8 2 mies 
Kemira 6 0 mies 
TeliaSonera 10 2 mies 
Outokumpu 9 1 mies 
Huhtamäki 7 0 mies 
Cargotec 10 2 mies 
Rautaruukki 7 0 mies 
 40 
Taulukko 6. Johtoryhmän jäsenten jakautuminen sukupuolten mukaan eräissä suoma-
laisissa pörssiyhtiöissä vuonna 2013. 
Yhtiö 2. Johtoryhmän 
koko 
3. Naisten lu-
kumäärä 
5. Toimitusjohtajan 
sukupuoli 
Fortum 8 1 mies 
Nokia 12 2 mies 
Sampo 9 0 mies 
Metso 7 1 mies 
Kone 12 2 mies 
UPM-Kymmene 10 2 mies 
Stora Enso 9 0 mies 
Wärtsilä 9 1 mies 
Nokian Renkaat 17 1 mies 
Outotec 16 4 mies 
Neste Oil 11 1 mies 
YIT 9 1 mies 
Elisa 7 1 mies 
Pohjola Pankki 7 1 mies 
Konecranes 6 0 mies 
Nordea Bank 7 1 mies 
Orion 8 3 mies 
Amer Sports 15 1 mies 
Kesko 8 2 mies 
Kemira 12 2 mies 
TeliaSonera 10 3 mies 
Outokumpu 9 0 mies 
Huhtamäki 9 1 mies 
Cargotec 5 1 mies 
Rautaruukki 9 1 mies 
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Johtoryhmien kohdalla naisten edustus on huomattavasti vähäisempää kuin hallituksis-
sa, joiden kokoonpanot ovat corporate governance –suositusten alaisia. Naisten pois-
saolo näkyy välittömästi, sillä vuonna 2003 seitsemässä johtoryhmässä ei ole ainutta-
kaan naista. Tutkimassani 25:ssä yhtiössä ei ole ainuttakaan naispuolista toimitusjohta-
jaa kolmena tutkimanani vuotena. 
 
Vuonna 2008 pelkkiä miehiä sisältäviä johtoryhmiä on kuudessa yhtiössä ja vuonna 
2013 neljässä yhtiössä. Naisten edustus ei siis ole noussut samaa tahtia kuin hallitusten 
kohdalla. Vuonna 2003 naisten prosentuaalisen edustuksen keskiarvo on 9 prosenttia ja 
vuonna 2008 edustus oli 13 prosenttia, eikä se oli juuri noussut vuoteen 2013 mennes-
sä, jolloin vastaava luku oli 14 prosenttia. 
 
Suhteellisesti enimmillään naisia on johtoryhmissä edustettuina vuonna 2013 Orion 
Oyj:n johtoryhmässä, jossa naisten osuus on kolme kahdeksasta, eli suhteellinen edus-
tus on 35 prosenttia. Vuonna 2008 UPM Kymmenen johtoryhmässä naisia on kolme 
seitsemästä, eli suhteellinen osuus on noin 27 prosenttia. Samana vuonna myös Keskon 
johtoryhmässä naisten edustus yltää neljännekseen. Tähän lukuun yltää ainoastaan Ou-
totec Oyj:n johtoryhmä vuonna 2013, jolloin sen kuudestatoista johtoryhmän jäsenestä 
naisia on neljä. Silmäänpistävää on se, että kaikkiaan 25:ssä tutkimassani pörssiin lista-
tussa yhtiössä ei ole minään vuona ainuttakaan naispuolista toimitusjohtajaa. 
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7 Johtopäätökset 
Taulukoitujen tietojen perusteella voidaan todeta, että suomalaiset Helsingin pörssiin 
rekisteröityneet listayhtiöt noudattavat sukupuolia koskevaa suositusta ainakin pääosin 
hyvin. Tämä näkyy etenkin siinä, että vuoden 2008 voimaan tullen listayhtiöiden hallin-
nointikoodin lisättyä suositusta numero yhdeksää on alettu noudattaa täydellisesti vuo-
teen 2013 mennessä. Osassa yhtiöissä naisten osuus hallituksessa on vähäisempää kuin 
toisissa, mutta suosituksen vähimmäisvelvoite tulee kaikkien otokseen sisältyvien yhti-
öiden kohdalla täytettyä.  
 
Tästä huolimatta tuloksista on selvästi nähtävissä, että naisilla on vähemmän paikkoja 
johtotehtävissä kuin miehillä. Tulokset osoittavat todeksi sen, että naisten on vaikea 
kivuta merkittäviin johtaja-asemiin ja että ongelman juuri on nimenomaan johtoryhmis-
sä. Koska suositusten alaisessa hallituksissa näkyy selkeästi enemmän naisia, voidaan 
todeta, että johtoryhmän kokoonpanoa koskevien suositusten puute korreloi selvästi 
johtoryhmien miesvaltaisuuden yleisyyteen.  
 
On kuitenkin syytä huomioida, että otokseen kuuluu vain pieni osa listautuneista yhti-
öistä. Myös vuoden 2003 sekä 2008 tiedot ovat osittain puutteellisia, mutta on silti il-
meistä, että niin yhtiöiden hallitusten kuin johtokuntienkin kohdalla on nähtävissä sel-
keää miesvaltaisuutta. 
 
Tutkimukseni perusteella totean, että corporate governancen suositusten vaikutukset 
tasa-arvon lisääntymiseen yhtiöiden johtotasoilla jäävät pitkälläkin aikavälillä vähäisiksi 
ja ovat siten riittämätön keino miesten ja naisten välisen tasa-arvon edistämiseksi. 
 
Tulokset kertovat, että elämme yhä 2010-luvulla miesten yhteiskunnassa. Naisten ase-
ma ja mahdollisuudet ovat toki kehittyneet vuosien saatossa, mutta on päivänselvää, 
että parantamisen varaa vielä on. Paljon puhuttu lasikatto on todella olemassa, vaikka 
lähtökohtaisesti naisilla ja miehillä on Suomessa samat mahdollisuudet esimerkiksi kou-
lutukseen. Naisia hakeutuu tilastollisesti jatkuvasti enemmän aiemmin miesvaltaisille 
aloille ja akateemisia naisia valmistuu aiempaa enemmän. Silti naiset eivät kykene ka-
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puamaan johtoportaiden ylimmille tasoille, mikä kertoo eriarvoisuudesta ja vanhanai-
kaisista asenteista. 
 
Vaikka lainsäädäntö ja yleiset normit ovat kohdallaan, on eri asia toteutuuko tasa-arvo 
todella yhteiskunnan kaikilla osa-alueilla. Suomalaisten on helppo tuudittautua siihen 
illuusioon, että Suomi on ihmisoikeuksien ja tasa-arvon kehto, kun päällisin puolin 
näyttää siltä, että asiat ovat kunnossa. Yhteiskuntaa voidaan rakentaa ihanteiden ja lain-
pykälien varaan, mutta on myös tärkeää, että niiden toteutumista valvotaan ja seurataan. 
Ennen kaikkea yhteiskunnassa on syytä kiinnittää ihmisten huomio vallitseviin epäkoh-
tiin ja tasa-arvon todellisen toteutumisen ongelmiin. 
 
Suomen näennäinen tasa-arvo ja asema ”itsesääntelyn mallimaana” on niin vahvasti 
iskostettu jokaisen mieleen, että moni ei tule ajatelleeksi ongelmien olevan olemassa, 
ennen kuin lasikatto tulee omalla kohdalla vastaan. Osasyy naisten ”laiskistumiselle” 
tasa-arvokysymysten kohdalla saattaa myös olla Hollin teoksessa mainittu tasa-
arvopuheeseen turtuminen (Holli ym. 2002, 12-13). Miten siis saada asenteet muutu-
maan, jos kuluneeksi käynyt puheenaihe ei herätä mielenkiintoa? 
 
Näkemykseni on, että lainsäädännön ja sosiaalisten normien ollessa kohdallaan lakien 
täytäntöönpano ja valvominen ontuu. Uskoisin, että ongelma on myös yhteiskunnan 
jäseniin syvälle istutetuissa menneisyyden malleihin perustuvissa arvoissa työssä käyväs-
tä miehestä ja kotiäidistä. Suurin haaste on asenteiden muuttaminen; naisten tulee roh-
keasti hakea ja vaatia itselleen ansaitsemiaan työpaikkoja sekä ottaa puheeksi kokeman-
sa syrjintä. 
 
Kysymys kiintiösääntelystä on kiperä. En kuitenkaan ehkä näe liiallista pakottavan lain-
säädännön ja joustamattoman kiintiösääntelyn lisäämistä tarkoituksenmukaisena, sillä 
koen, että se kääntäisi tasa-arvon edistämisen itseään vastaan. Tulee väkisinkin mieleen, 
että se johtaisi tilanteeseen, jossa työntekijöitä nostettaisiin muiden ohi sukupuolen 
vuoksi arvioimatta todellista osaamista. Tulisihan niin naisten kuin miestenkin saada 
tulla kohdelluksi sekä työelämässä että muillakin elämänalueilla yksilöinä ja arvioitavan 
nimenomaan osaamisen perusteella. 
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Aiheeseen tarkemmin perehdyttyäni, kannatan ehdottomasti yritystoiminnassa lainsää-
dännölle vaihtoehtona kevyempää ja joustavampaa itsesääntelyä, joka ottaa paremmin 
huomioon esimerkiksi poikkeukselliset olosuhteet, kuten pieni yrityskoko. 
 
Katsoessani tutkimukseni tuloksia, sanoisin, että ehkä yhteiskunta vaatii vielä muuta-
man sukupolven aktiivista työtä asenteiden muuttamiseksi, ennen kuin työelämän su-
kupuolistavat käytännöt häviävät ja päästään ajatuksissa sille tasolle, että ei ole enää 
merkityksellistä johtaako hallitusta mies vai nainen.  
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